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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis variabel Organizational Justice, Intention to
Leave dan Burnout,, serta menganalisis pengaruh Organizational Justice terhadap
Intention to Leave yang dimediasi oleh Burnout karyawan operasional di Bank BUMN
Jakarta. Rancangan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji hipotesis.
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan penelitian
lapangan melalui penyebaran kuesioner, sampel yang digunakan sebanyak 250
responden dan metode analisis yang digunakan adalah Statistik deskriptif, dan Structural
Equation Modeling (SEM).
Hasil dari penelitian ini adalah (1) Analisis pada Organizational Justice menunjukkan
bahwa perusahaan telah memberikan keadilan kepada para karyawan, terutama dalam
dimensi Distributive justice. (2) Analisis pada Intention to Leave menunjukkan bahwa
seluruh responden mengemukakan adanya keinginan yang kuat untuk berhenti atau
pindah ke perusahaan lain. (3) Analisis pada Burnout menunjukkan bahwa seluruh
responden mengatakan terjadi tingkat kelelahan yang tinggi, dimana dimensi Emotional
Exhaustion merupakan dimensi yang paling dominan yang diakibatkan oleh Burnout (4)
Analisis pengaruh Organizational Justice terhadap Intention to Leave yang dimediasi oleh
Burnout menunjukan bahwa variabel Burnout mempunyai peran sebagai mediator antara
pengaruh Organizational Justice terhadap Intention to Leave.
Keywords : Organizational Justice, Burnout, Intention to Leave.
1. PENDAHULUAN
Perusahaan perbankan merupakan badan usaha yang menghimpun dana dari
masyarakat, dan menyalurkannya kepada masyarakat dalam rangka meningkatkan taraf
hidup orang banyak. Hal ini sesuai dengan UU Nomor 10 Tahun 1998 tentang perbankan.
Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik, menunjukan bahwa bank merupakan sektor
jasa memberikan kontribusi terbesar terhadap Product Domestic Bruto (PDB).
Perusahaan Jasa terutama perbankan berusaha untuk dapat survive dengan cara
memaksimalkan komitmen dari karyawan. Faktor yang dapat menurunkan komitmen
karyawan adalah dengan adanya Intention to Leave. Penelitian Vandervort et al., (2008)
membuktikan bahwa, Intention to Leave dapat menyebabkan rasio perputaran karyawan
yang tinggi (Labor turnover). Labor turnover yang tinggi di perusahaan akan
mengakibatkan meningkatnya biaya untuk proses rekrutmen, seleksi, dan pelatihan
karyawan baru (Siong et al., 2006). Penelitian yang dilakukan oleh Fatt et al., (2010) dan
Aghaei et al., (2012) yang menunjukan bahwa, Organizational Justice berkorelasi dengan
Intention to Leave. Oleh karena itu, penting bagi karyawan untuk mendapatkan
Organizational Justice dari perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh Cropanzano et al.,
(2007) dan Zu’bi (2010) menjelaskan bahwa Organizational Justice terdiri dari tiga
dimensi yaitu : 1.Distributive justice, 2. Procedural justice, dan 3. Intractional Justice.
Selanjutnya Karyawan yang memiliki indikasi Intention to Leave yang tinggi dapat
juga disebabkan oleh Burnout yang ada di dalam diri karyawan itu sendiri (Praba, 2010).
Menurut penelitian yang dilakukan Hakanen dan Schaufeli (2012) dan Ray et. al., ( 2013 )
menjelaskan bahwa Burnout terdiri dari tiga dimensi, yaitu:
Emotional exhaustion, 2. Depersonalization dan 3.Low personal accomplishment.Burnout
akan mengakibatkan karyawan yang sangat berkomitmen menjadi kehilangan motivasi
dalam bekerja (Mondy,2008). Dalam mengatasi hal ini, pengaruh Burnout dapat
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diturunkan dengan Organizational Justice yang diberikan oleh perusahaan terhadap para
karyawan (Pirmoradian dan Khorvash, 2015), karena Organizational Justice memiliki efek
untuk menurunkan pengaruh Burnout secara tidak langsung (Chenevert et al., 2013). Hal
ini didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Pirmoradian dan Khorvash (2015)
yang menyatakan bahwa dengan meningkatkan Organizational Justice yang diberikan
perusahaan, maka akan menurunkan Burnout para karyawan.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Judge dan Colquitt (2004)
menghasilkan informasi bahwa konsekuensi dari Organizational Justice dapat menjadikan
motivator bagi para karyawan didalam bekerja.Selain hal tersebut diatas, dalam penelitian
yang dilakukan oleh Connick dan Bachmann (2005), menyatakan bahwa Organizational
Justice sebagai strategi yang efisien untuk mengurangi tingkat labor turnover. Sementara
itu penelitian yang dilakukan oleh Kim et al., (2012) menyatakan bahwa Burnout akan
meningkatkan Intention to Leave pada karyawan yang akan merugikan perusahaan,
sedangkan menurut penelitian yang dilakukan oleh Dale (2011) menjelaskan bahwa,
Burnout akan mengakibatkan kinerja dan produktivitas menurun.
Menurut penelitian yang dilakukan oleh As’sad (2001) menjelaskan bahwa
Intention to Leave menyebabkan tingginya tingkat absensi, dan tingginya karyawan yang
keluar (Labor turnover). Labor turnover yang tinggi di perusahaan akan mengakibatkan
meningkatnya biaya untuk proses rekrutmen, seleksi, pelatihan karyawan baru, serta
kurangnya stabillitas perusahaan (Siong et al., 2006).
Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Bader (2000), dan Kim et al., (2012)
menyatakan bahwa, pengaruh Organizational Justice terhadap Intention to Leave dapat
dimediasi dengan Burnout yang diberikan oleh perusahaan terhadap para karyawannya.
2. METODOLOGI PENELITIAN
Rancangan penelitian dalam penelitian ini adalah uji hipotesis. Selanjutnya unit
analisis yang diteliti meliputi karyawan operasional Bank BUMN.
Dalam penelitian ini terdapat tiga variabel yang akan diteliti yaitu Organizational
Justice, Burnout, dan Intention to Leave. Semua variabel dalam penelitian ini diukur
menggunakan skala pengukuran interval,dimana masing-masing item diukur
menggunakan skala likert.
Independent Variable dalam penelitian ini adalah Organizational Justice. Terdapat
18 item pertanyaan mengenai Organizational Justice yang diadaptasi dari Moorman
(1991); Kim et al., (2012).
Mediated Variable dalam penelitian ini adalah Burnout yang diukur dengan MBI
(Maslach Burnout Inventory) Terdapat 22 item pernyataan yang diadaptasi dari Maslach
dan Jackson, (1981); Kim et al., (2012).
Dependent Variable dalam penelitian ini adalah Intention to Leave. Terdapat 5
item pertanyaan mengenai Intention to Leave yang diadaptasi dari Harrington et al.,
(2001); Kim et al., (2012).
Dalam penelitian ini akan diteliti sebanyak 250 orang karyawan operasional dari Bank
BUMN di Jakarta sebagai sampel yang dipilih dengan menggunakan teknik Purposive
Sampling.
UJI INSTRUMEN PENELITIAN
Seluruh instrument dalam penelitian ini dilakukan Uji Validitas dan Uji Reliabilitas.
Hasil dari uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan memiliki nilai
faktor loading > 0,45. bahwa item pernyatan yang digunakan memiliki nilai Factor Loading
lebih besar dari 0.45 sehingga seluruh item pernyataan valid, sedangkan berdasarkan uji
reliabilitas, seluruh jawaban respondenadalah konsisten (reliable).
Sebelum melakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan Structural
Equation Model (SEM), terlebih dahulu dilakukan uji goodness of fit models. Uji
kesesuaian model (goodness of fit models), dengan melihat beberapa kreteria
pengukuran ( Hair et al., 2010).
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3. HASIL DAN PEMBAHASAN.
Dari hasil penelitian yang dilakukan terhadap 250 orang karyawan operasional
pada Bank BUMN. Karakteristik responden sebagai berikut: jika dilihat dari jenis kelamin
karyawan oeperasional yang ada hampir sama banyaknya yaitu pria sebanyak 57,6% dan
wanita sebanyak 42,4%. Hampir setengah ( 46,4% berusia diantara 26-30 tahun hal ini
menandakan bahwa karyawan masih sangat produktif dan yang berusia lebih besar dari
41 hanya sebesar 2,8%. Sedangkan jika dilihat dari tingkat pendidikannya sebagian besar
berpendidikan sarjana sebesar 83,2% dan mempunyai pengalaman kerja 2-3 tahun
merupakan mayoritas dari jawaban responden yaitu sebesar 40%.
Hasil analisis dari Organizational Justice secara keseluruhan jawaban responden
diperoleh hasil sebesar 3.28, hal ini menunjukan bahwa karyawan merasa perusahaan
telah mendistribusikan output yang sesuai. Dalam hal ini perusahaan telah memberikan
keadilan kepada para karyawan, terutama dalam dimensi Distributive justice. Untuk
analisis Burnout , secara keseluruhan jawaban responden diperoleh hasil 3,67. Hal ini
menunjukkan bahwa pekerjaan yang diberikan kepada para karyawan memberikan efek
kelelahan dan emosional pada diri karyawan dimana dimensi Emotional Exhaustion
merupakan dimensi yang paling dominan yang diakibatkan oleh Burnout. Sedangkan
untuk analisis Intention to leave, secara keseluruhan jawaban responden diperoleh hasil
sebesar 3.89. Hal ini menunjukan bahwa karyawan merasakan adanya keinginan yang
kuat dari diri karyawan untuk berhenti dari perusahaan ini atau pindah ke perusahaan lain
yang lebih baik.
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis sebagai berikut :
Hipotesis β p-value Keputusan
1. Terdapat pengaruh Organizational Justice
terhadap Intention to Leave 0.892 0.000
Ho tidak
didukung
2. Terdapat pengaruh Organizational Justice
terhadap Burnout - 0.421 0.000
Ho tidak
didukung
3. Terdapat pengaruh Burnout terhadap
Intention to Leave 0.888 0.000
Ho tidak
didukung
4. Pengaruh Organizational Justice terhadap
Intention to Leave, yang dimediasi oleh
Burnout.
- 0.375 0.000 Ho tidakdidukung
Sumber: data kuesioner diolah dengan Amos
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 1 , dapat diketahui bahwa, analisis
pengaruh Organizational Justice terhadap Intention to Leave diperoleh nilai β = 0.892, 
artinya jika Organizational Justice yang diberikan perusahaan terhadap karyawan
ditingkatkan, maka karyawan tidak akan memiliki Intention to Leave yang tinggi, sehingga
kesimpulannya terdapat pengaruh Organizational Justice terhadap Intention to Leave.
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 2, pengaruh Organizational Justice
terhadap Burnout diperoleh nilai β = - 0.421, jika Organizational Justice yang dialami
karyawan tinggi, maka hal tersebut menandakan rendahnya Burnout yang diberikan
perusahaan terhadap karyawan, sehingga kesimpulannya terdapat pengaruh
Organizational Justice terhadap.Burnout secara negatif.
Hasil pengujian hipotesis 3, pengaruh Burnout terhadap Intention to Leave diperoleh
nilai β = 0.888, artinya jika Burnout meningkat, maka Intention to Leave akan meningkat,
sehingga kesimpulannya terdapat pengaruh Burnout terhadap Intention to Leave.
Sedangkan hasil Analisis pengaruh Organizational Justice terhadap Intention to
Leave yang di mediasi oleh Burnout diperoleh nilai sebesar - 0,375. Hal ini menunjukkan
bahwa Burnout mempunyai peran mediasi antara pengaruh Organizational Justice
terhadap Intention to Leave.
Seluruh hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Kim et al., (2012) terhadap karyawan sosial di Korea
yang menunjukkan bahwa Organizational Justice dan Burnout yang dialami karyawan
dalam perusahaan mempengaruhi Intention to Leave karyawan.
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4. SIMPULAN
Hasil penelitian ini memberikan kesimpulan bahwa perusahaan telah melakukan
Organizational Justice secara baik sehingga keingginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan menjadi berkurang bahkan dengan meniadakan atau mengurangi Burnout
mengakibatkan karyawan akan tetap bertahan diperusahaan tersebut.
Implikasi manajerial : Dalam rangka meningkatkan Organizational Justice, atasan
diharapkan dapat mengikutsertakan karyawan dalam membuat suatu keputusan,
mempertimbangkan kritik dan masukan dari para karyawan. Sedangkan untuk
menurunkan Burnout pada karyawan, atasan dapat memberikan jam kerja yang lebih
flexible, dan mengurangi beban pekerjaan yang diberikan kepada karyawan. Untuk
menurunkan Intention to Leave pada karyawan, atasan dapat mengambil langkah
dengan membuat peluang karir, dan jenjang karir yang lebih banyak, serta dapat
memberikan penawaran kepada karyawan untuk mengikuti career development
(pengembangan karir).
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